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давателей. При этом игра определяется как особый вид деятельности социального ха-
рактера, производное первичного вида деятельности – труда, непродуктивная, квази-
продуктивная деятельность, мотивы которой находятся в собственно процессуальных 
актах деятельности – действиях, операциях, умениях, навыках, функциях и т. д. [4]. 
Применение современных педагогических технологий способствует повышению 
профессиональных компетенций, значительно расширяет возможности учебной ин-
формации, позволяет создать необходимые условия для реализации различных видов 
учебной деятельности, развивает творческую активность студентов. 
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Экономика России переходит на рельсы профессиональных стандартов (ПС). 
Получить диплом вуза или колледжа уже будет недостаточно. Меняются технологии на 
производстве, и должны меняться знания и навыки работников. 
Практика применения ПС давно существует в Европе, США, Австралии, Канаде 
и ряде других экономически развитых стран. Это совокупность норм, которая регла-
ментирует работу человека на производстве. Справочники ЕКС и ЕТКС [1, 2], где обо-
значены требования к работникам, не очень конкретны, довольно общие и редко об-
новляются. Поэтому им на смену приходят ПС. 
В ПС деятельность человека описывается функционально, т. е. прописаны все 
основные производственные функции работника, его действия, а также необходимые 
для их выполнения знания и умения. Это очень удобно в плане процедуры оценки ра-
ботника, например, при приеме на работу или при разработке образовательных про-
грамм. Это документ другого уровня систематизации деятельности работника. 
Использование такого рода документов позволяет очень прозрачно формулиро-
вать требования к работникам, на их основании принимать на работу и увольнять, про-
двигать по служебной лестнице или обоснованно понижать в должности. Одним сло-
вом, они отражают актуальные требования работодателей к подготовке специалиста. 
Цель введения ПС – повышение качества трудовых ресурсов, рост профессиона-
лизма работников, а конечная цель – повышение конкурентоспособности работника на 
рынке труда. 
Основанием для возникновения понятия «профессиональный стандарт» послу-
жил указ Президента РФ от 07.05.2012 г. № 597 «О мероприятиях по реализации госу-
дарственной социальной политики». В связи с этим, в Трудовой кодекс РФ внесена но-
вая статья – 195.1 Понятия квалификации работника, профессионального стандарта. 
В соответствии с данной статьей профессиональный стандарт – это характеристика 
квалификации, необходимой работнику для осуществления определенного вида про-
фессиональной деятельности [5, 7]. 
С 1 июля 2016 г. работодатели обязаны применять профессиональные стандар-
ты. Они утверждаются приказами Министерства труда и социальной защиты РФ, кото-
рые являются нормативными правовыми актами. 
АО «НПК “Уралвагонзавод”» активно включился в программу по внедрению 
ПС. В соответствии с Федеральным законом от 02.05.2015 г. № 122-ФЗ и постановле-
ния правительства РФ от 22.01.2013 г. № 23 «О Правилах разработки, утверждения 
и применения профессиональных стандартов» [4, 6], в начале 2016 г. в научно-произ-
водственной корпорации «Уралвагонзавод» был издан приказ «О введении профессио-
нальных стандартов в Обществе». В данном приказе были определены первоочередные 
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сферы применения профессиональных стандартов, указано, что введение профессио-
нальных стандартов необходимо считать приоритетным направлением развития систе-
мы управления персоналом Общества. А также назначена рабочая группа по введению 
профессиональных стандартов. 
Данной группой в 2016 г. была разработана и введена в действие инструкция 
«Методические рекомендации по введению профессиональных стандартов в практику 
управления персоналом» [3]. В данной инструкции прописаны мероприятия, обеспечи-
вающие эффективное введение профессиональных стандартов как на уровне организа-
ции, так и на уровне структурных подразделений (цехов и отделов). 
Инструкцией определено, что в каждом структурном подразделении должна 
быть сформирована своя рабочая группа. В данную группу входят: начальник бюро 
труда и заработной платы, менеджер по персоналу, начальник технологического бюро, 
инженер по подготовке кадров. 
Отдел кадров направляет руководителям подразделений профессиональный 
стандарт, а рабочая группа проводит анализ соответствия трудовых функций работника 
и требований к квалификации, установленных в ПС, и имеющихся у конкретного ра-
ботника. При выполнении анализа трудовых функций по ПС учитываются задачи 
и функции конкретного структурного подразделения, конкретного рабочего места. 
Профессиональный стандарт определяет актуальные требования к работнику. 
Производство все время меняется, появляются и внедряются новые технологии и обо-
рудование, поэтому ПС должны быть адаптированы как к условиям данного производ-
ства, так и к его изменениям. А также они должны обновляться каждые 3–5 лет. 
Рабочая группа на уровне своего структурного подразделения проводит анализ 
соответствия трудовых функций и требований к квалификации, установленных в ПС, 
и имеющихся у конкретного работника. При анализе учитываются задачи и функции 
каждого структурного подразделения на конкретном рабочем месте. 
Результаты проведенной оценки рабочая группа оформляет в форме Отчета. 
По результатам оценки рабочая группа создает документ «Матрица компетен-
ций», который направляется секретарю аттестационной комиссии по ПС. На основании 
«Матрицы компетенций» формируется приложение «Таблица соответствия квалифика-
ций должностей (профессий) и трудовых функций, согласно ПС». 
Руководитель структурного подразделения организует разработку и утвержде-
ние должностных инструкций в соответствии с требованиями ПС и «Таблицей соответ-
ствия квалификаций должностей (профессий) и трудовых функций, согласно ПС». 
При необходимости проводится аттестация персонала с учетом требований, ус-
тановленным ПС. По результатам аттестации, согласно заключениям аттестационной 
комиссии, на площадке Центра подготовки персонала АО «НПК “Уралвагонзавод”» ор-
ганизуется обучение работников должностям (профессиям), по которым имеются всту-
пившие в силу ПС. 
На обучение работники Корпорации направляются только в образовательные 
организации, осуществляющие подготовку и профессиональную переподготовку пер-
сонала по образовательным программам, разработанным с учетом требований ПС. 
На базе Центра подготовки персонала Уралвагонзавода в марте 2018 г. стартовал 
совместный с Уральским федеральным университетом образовательный проект по пе-
реподготовке кадров без отрыва от производства по актуальным для предприятия на-
правлениям: «Металлургия» и «Многоцелевые гусеничные и колесные машины». 
89 
Работники объединения также без отрыва от производства могут получить выс-
шее образование в Уральском государственном экономическом университете по на-
правлению «Экономика» профилю «Финансы и кредит», используя дистанционные об-
разовательные технологии. 
Уралвагонзавод является составляющей Корпоративного университета. В него 
входят многие образовательные учреждения профессионального образования, в том 
числе Нижнетагильский машиностроительный техникум, Нижнетагильский техникум 
металлообрабатывающих производств и сервиса. Студенты данных техникумов прохо-
дят производственную практику на площадях Уралвагонзавода, подготовка специали-
стов происходит с учетом специфики производства и требований ПС. В объединении 
создана базовая кафедра УрФУ «Машиностроение». Кафедра имеет практическую ори-
ентированность. На заводе студенты также проходят производственную и преддиплом-
ную практику, занимаются проектированием, выполняют лабораторные работы, ис-
пользуя богатую учебную базу предприятия. 
Задача инженера по подготовке кадров заключается в информационно-разъясни-
тельной работе о необходимости введения ПС и о последствиях, вызванных переходом 
на работу в условиях действия указанного стандарта, в вверенном ему структурном под-
разделении, формирование заявок на дополнительное профессиональное образование 
(профессиональную переподготовку) работников, разработку и внедрение учебных 
планов обучения на основе ПС. 
Диплом подтверждает лишь то, что человек прослушал определенные курсы лек-
ций и получил определенные умения в процессе обучения. Но через какое-то время требу-
ется, чтобы квалификация этого человека вновь была оценена, чтобы было понятно, может 
ли он владеть теми компетенциями, которых требует сегодняшнее производство. 
Поддержание в актуализированном состоянии информации о современных тре-
бованиях к работникам и учет этих требований в системе подготовки кадров должны 
обеспечиваться государством. Повышение профессионального уровня работников ока-
зывает существенное влияние на производительность труда, снижение издержек рабо-
тодателей на адаптацию работников при трудоустройстве, а также на конкурентоспо-
собность работников на рынке. 
ПС задает планку современных требований и ориентиров для выстраивания кад-
ровой политики. Уралвагонзавод учитывает важность внедрения ПС для повышения 
производительности труда, обеспечения качества выполняемых работ (услуг) на рынке 
труда и активно работает в этом направлении. 
ПС также может помочь и самому сотруднику определить, достаточен ли его 
уровень квалификации для выполнения указанных в стандарте трудовых функций при 
выборе трудовой вакансии. 
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В условиях развития экономики знаний основным инструментом обеспечения 
конкурентоспособности компаний является образование, определяемое как система 
подготовки и переподготовки специалистов и направленное на расширение конкурент-
ных преимуществ компании на рынке [2, 4, 5]. Система корпоративного образования, 
оказывающая значительное влияние на рост стоимости основных нематериальных ак-
тивов, прежде всего человеческого и интеллектуального капитала, определяет в совре-
менных условиях и стратегию развития системы бизнес-образования в целом, нацелен-
ную на продуцирование инновационной системы накопления информации и управле-
ния знаниями [1, 3, 6, 8]. 
С целью обеспечения преемственности поколений и обновления кадрового со-
става компании за счет привлечения высокопотенциальных молодых специалистов раз-
